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Señores miembros del Jurado:  
EL presente informe de tesis  denominado: MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN 
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA SUB GERENCIA DE 
DESARROLLO INSTITUCIONAL E INFORMÁTICA DEL GOBIERNO REGIONAL 
AMAZONAS 2016; que se ha desarrollado de acuerdo a los parámetros y 
lineamientos que exige la Universidad César Vallejo.  
En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su 
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor 
humano como el activo más importante de la misma; de ahí la necesidad de 
conseguir y contar en todo momento con el personal más calificado, motivado y 
competitivo posible. En ello, es esencial la estimulación considerada como una 
inversión de la empresa para obtener mejores resultados futuros. 
Y en el Gobierno Regional Amazonas, es una institución pública que brinda 
servicios internos y externos a través de sus  Direcciones Regionales, en la parte 
interna entre oficinas y compañeros de trabajo y externamente brinda servicios  al 
ciudadano. 
Por ello, la importancia de presente investigación que sirva de referente para las 
futuras investigaciones de las variables contenidas en el presente trabajo, por lo 
que comparto los resultados obtenidos fruto de la investigación realizada en el 
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El presente estudio desarrollado sobre “MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN 
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA SUB GERENCIA DE 
DESARROLLO INSTITUCIONAL E INFORMÁTICA DEL GOBIERNO REGIONAL 
AMAZONAS 2016”; tuvo como objetivo general: determinar la relación entre la 
motivación y la satisfacción laboral, con la finalidad de que en otros estudios se 
propongan alternativas de solución que permitan elevar la motivación del personal  
y mejorar la productividad en la Institución Pública en mencionada, puesto que en 
los resultados de ambas variables, estas salieron en un nivel de regular para 
abajo. 
En cuanto a la relación existente entre Motivación y Satisfacción Laboral, se 
encontró que al medir el grado del coeficiente de correlación fue de 0.913953, lo 
que indica que existe un alto nivel de correlación entre estas dos variables 
propuestas en el estudio. 







The present study developed on "MOTIVATION AND WORK SATISFACTION OF 
THE CONTRIBUTORS OF THE SUB-MANAGEMENT OF INSTITUTIONAL AND 
COMPUTER DEVELOPMENT OF THE AMAZON REGIONAL GOVERNMENT 
2016"; Had as a general objective: to determine the relationship between 
motivation and job satisfaction, with the aim that other studies propose alternative 
solutions that will raise staff motivation and improve productivity in the Public 
Institution mentioned above, since in The results of both variables, these came out 
at a regular level down. 
 
As to the relationship between motivation and job satisfaction, it was found that 
when measuring the degree of the correlation coefficient was 0.913953, indicating 
that there is a high level of correlation between these two variables proposed in 
the study. 
 





























Las instituciones inmersas en brindar servicios a los ciudadanos, actualmente 
están constantes cambios tecnológicos, sociales y económicos, en el marco de la 
Política de la Modernización del Estado Peruano, un estado que busca acercarse 
al ciudadano, un Gobierno Abierto y Transparente que rinde cuentas y que el 
actor principal es el ciudadano, por ello, la necesidad de contar con personas 
motivadas y satisfechas con su trabajo y con la institución, todo esto permitirá 
aumentar claramente su rendimiento y la calidad del servicio que brindan, 
logrando satisfacer las necesidades de los ciudadanos. 
Por lo general las en las Instituciones públicas la motivación de los trabajadores y 
la satisfacción en su puesto de trabajo son muy relevantes por su importancia; 
pues la razón de ser de estos, es brindar un adecuado servicio interno entre 
compañeros de trabajo y externamente a la sociedad en general. Por tal razón, el 
conocimiento y comprensión del nivel de motivación y de satisfacción laboral de 
los trabajadores, constituyen factores de mucha importancia para la institución y 
de los resultados que se proponen alcanzar permitiendo a la alta dirección tomar 
mejores decisiones en cuanto cómo mejorar la motivación de los servidores de la 
Institución. 
Al respecto, el Comité Mixto de la Organización Internacional del Trabajo y la 
Organización Mundial de Salud definieron que los factores psicosociales en el 
trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la 
satisfacción en el trabajo y las condiciones de su organización, por una parte, y 
por la otra, el trabajador, sus necesidades, su cultura, su situación personal fuera 
del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en 
la salud, en el rendimiento y la satisfacción en el trabajo. (OIT & OMS, 2004) 
El presente estudio “MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 
COLABORADORES DE LA SUB GERENCIA DE DESARROLLO 
INSTITUCIONAL E INFORMÁTICA DEL GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS 
2016” tuvo como objetivo analizar las características que presenta la motivación 
dentro de este conjunto de personas, así como la satisfacción laboral, cuyo 




trabajadores y de esta manera analizar el grado de relación directa de estas dos 
variables, la cual nos permita plantear el desarrollo de un sistema de gestión de 
recursos humanos, priorizando un programa de motivación hacia los trabajadores 
del Gobierno Regional Amazonas. 
En el lugar de desarrollo de la investigación, se identificó dos temas muy 
diferenciados entre la teoría y la práctica, la falta de una verdadera motivación en 
el trabajo, por la existencia de limitaciones inmersos en el trabajo diario que se ha 
hecho rutinario, las condiciones infraestructurales. 
El presente trabajo comprende cuatro capítulos; los cuales detallamos a 
continuación:  
El Capítulo I, en el cual se muestra el Problema de la Investigación; se 
aprecia la realidad problemática y la formulación de nuestro problema. Así 
mismo se expresa las razones que justifican el presente estudio; los 
objetivos que nos hemos planteado tanto a nivel general como los 
específicos y sus respectivos antecedentes tanto a nivel internacional, 
nacional y local en estudios de igual magnitud. 
El Capítulo II nos muestra el Marco Teórico, donde se detallan los 
antecedentes de estudio de algunos autores que permiten respaldar la 
investigación, tomando en consideración definiciones, clasificaciones, 
teorías, etc., los cuales nos llevaron a entender mejor la motivación y 
satisfacción laboral; y su implicancia dentro de las relación empresa, 
trabajador y clientes internos o externos. 
En el Capítulo III se plasma la hipótesis, así como las variables usadas con 
sus respectivas definiciones, la Metodología que se ha utilizado en el 
estudio: el tipo de investigación desarrollada fue descriptiva correlacional: 
muestra la población con la que se trabajó, la que para el estudio fueron 9 
colaboradores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática. 
Se detallan asimismo los instrumentos utilizados y aprobados con el 
respectivo juicio de experto; así como también  se explica la forma como se 




El capítulo IV se presenta el análisis e interpretación de los resultados 
obtenidos; detallando los análisis en función de la motivación y luego en 
relación a la satisfacción laboral de los colaboradores de la Sub Gerencia 
de Desarrollo Institucional e Informática. 
Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones de la 
investigación. Así como las referencias bibliográficas y los anexos propios 





















1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
En el mundo de la administración pública, hablar de motivación no solo tiene 
significado de dinero, sino también abarca conjuntos de factores económicos que 
van más allá de compromisos en los miembros de organizaciones que indican 
necesidades de una persona trabajadora. El reconocimiento social, la 
comunicación con los compañeros son la respuesta correcta y habitual para un 
desempeño y por qué trabajamos. La motivación laboral no solo es un indicador 
económico, no basta con subir los sueldos para conseguir una motivación en los 
trabajadores; por ello mismo, en el Perú los últimos años, ha mejorado los sueldos 
así tenemos un ejemplo, los maestros y en general los servidores públicos y pero 
pese a ello, no se encuentran satisfechos. 
En el Gobierno Regional Amazonas, esta realidad, no es ajena a las demás 
instituciones públicas, pues los trabajadores en su mayoría llegan tarde y esperan 
que sea la hora de salida, pero no son conscientes en producir o trabajar hasta 
sacar un producto o ver un resultado favorable para la institución. 
En el Centro de Cómputo perteneciente a la Sub Gerencia de Desarrollo 
Institucional los colaboradores tienen la función de brindar soporte técnico a las 
demás unidades orgánicas del Gobierno Regional Amazonas, pero de 5 
colaboradores solo uno sólo realiza su trabajo con esmero y buen trato para con 
los compañeros de trabajo, por lo que los usuarios del centro de cómputo solo 
prefieren su servicio, por su mejor trato y que finalmente termina trabajando más y 
ganando menos, lo cual no es justo debido a que trabajo debería ser de manera 
equitativa y solidaria. 
Al realizar sus estudios sobre la satisfacción laboral, nos dice que: “el hombre 
tiene dos partes de necesidades: como animal para evitar el dolor y como humano 
para crecer psicológicamente”. Prueba de estos estudios, se logran hallar cinco 
factores importante de la Satisfacción Laboral: logros, reconocimiento, trabajo, 
responsabilidad y progreso; asimismo nos muestra la existencia de factores de 
insatisfacción como: política de la empresa y su administración, supervisión, 




Gómez (2007), nos dice que “Las organizaciones deben estar dirigidas al 
mejoramiento de conductas éticas y humanas, porque en cualquier momento 
“deberán rendir cuentas al contexto social del que emergen”. (p.99) 
En gran parte de estas organizaciones empresariales se dan conductas y 
actitudes que influyen en el desempeño de los trabajadores, al realizar sus tareas 
individuales y grupales, asimismo en el alcance de las metas que las 
organizaciones se trazan en cada período operativo; su evaluación final conlleva a 
comprender los factores que la provocan y las probables consecuencias para su 
posterior control y mejora. (Gómez 2007, p.102) 
Al estar dentro del ámbito laboral de una organización, se establece una relación 
muy estrecha, donde los trabajadores se comprometen a lograr las expectativas 
empresariales y viceversa; los trabajadores, mediante el cumplimiento de 
objetivos, y la empresa u organización mediante la entrega de incentivos, que 
permitan satisfacer las necesidades de los trabajadores. Por este motivo, dentro 
de una organización se genera una estructura de jerarquías establecidas, y de 
relaciones de grupos, esto conlleva a entender que es necesario que existan 
diversos motivadores, que ejerzan influencia en su productividad y actitud hacia 
su trabajo, surgiendo las interrogantes sobre que provoca  o anima a la gente a 
actuar de la forma como lo hace; asimismo, se investiga sobre cuáles son sus 
necesidades o exigencias por complementar. Arellano (2004), nos dice que: 
Una causa preponderante que determina la satisfacción laboral, es la 
compatibilidad entre el trabajador y el área de trabajo, esto permite mediar entre 
las características del puesto y la importancia de la naturaleza. Frente a ello, es 
importante conocer científicamente, la satisfacción en el trabajo de los que actúan 
en el escenario diario en las empresas u organizaciones, por ello resalta la 
importancia del papel que juega el líder de un equipo de trabajo, el cual debe 
saber cómo conocer los recursos humanos existentes y este pueda desarrollar un 
trabajo adecuado, para el logro de las metas deseadas o propuestas. (p.97) 
Es por ello, Martinez (2007) nos dice que: 
El trabajador a través de su participación se posiciona en el ámbito empresarial, 




razón un trabajador eficiente demanda: auto preparación, auto evaluación, 
evaluación de impacto, prevención a futuras capacidades, colaboración, 
conocimiento, revaloración de la conciencia, experiencia, la interacción con todos 
los que intervienen en el sistema e interdependencia con debate abierto para 
organizar, de modo  que promueva su desarrollo y permita dar respuesta a las 
demandas de la empresa. (p.34) 
Por esta razón se realizó el presente estudio que busca determinar la relación 
entre las variables Motivación y Satisfacción de los trabajadores de la Sub 
Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional 
Amazonas. 
Los profesionales que laboran en esta unidad son:  
1. Una (01) Lic. Que se desempeña como Sub Gerente. 
2. Un (01) Técnico que se desempeña como Técnico de Apoyo. 
3. Un (01) Técnico en Informática que se desempeña como Responsable del 
Centro de Cómputo. 
4. Un (01) Especialista en SOFTWARE 
5. Un (01) Técnico en Computación, que se desempeña como Responsable 
del Portal de Transparencia del Gobierno Regional Amazonas. 
6. Una (01) Técnico en Computación. 
7. Un (01) Técnico en Computación. 
 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA. 
¿Qué relación existe entre la motivación y la satisfacción laboral entre los 
trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 
Gobierno Regional Amazonas 2016? 
1.3. JUSTIFICACIÓN. 
La presente investigación se justifica por las siguientes razones: 
LEGAL:  




-Ley N° 27815, Ley del Código de Ética de la Función Pública.  
-Ley Nº 27658 - Ley Marco de la Modernización de la Gestión del Estado. 
Estos documentos sustentan y justifican una investigación donde se contempla 
describir y relacionar las variables desempeño de los trabajadores y evaluación 
institucional en la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 
Gobierno Regional Amazonas. 
- TÉCNICOS: Es necesario e importante que cada uno de los trabajadores 
aporten herramientas válidas, originadas de estudios sistemáticos y con el rigor 
científico, el cual es necesario para recuperar la imagen institucional y cambiar 
la percepción del ciudadano de las instituciones públicas. 
  
- PRÁCTICA: Los resultados de esta investigación, además de que  enriquece el 
estudio del comportamiento del trabajador administrativo de la Sub Gerencia de 
Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional Amazonas permitió 
obtener datos reales de las variables objeto de estudio del presente informe, 
asimismo, se analizó los resultados y de esta manera poder realizar aportes 
mediante recomendaciones a la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno 
Regional Amazonas, a fin ser tomados en cuenta al momento de tomar 
decisiones, para que el Gobierno Regional de Amazonas sea reconocida por 
brindar atención de excelente calidad y mejores servicios al ciudadano. 
(Herzberg 1996, p.99) 
1.4. ANTECEDENTES. 




Jaén (2010), en su tesis: “Predicción del rendimiento laboral a partir de 
indicadores de motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales 
del hospital de Madrid - España.” nos dice: 
 
El objetivo principal fue identificar los indicadores de los valores psicosociales que 




Madrid España. Para dicha elaboración del trabajo final, se utilizó como 
herramientas de recolección de datos, la entrevista y un  test, dicho trabajo se 
concluyó con la existencia de una relación directa entre el rendimiento y el nivel de 
ejecución de los tres de los motivos evaluados: reconocimiento social, autoestima 
y autodesarrollo. (p.67) 
Cruz (2003) en su tesis “Motivación y satisfacción laboral. La experiencia de una 
empresa productiva – Argentina”, nos dice: 
La cultura de una organización puede definirse como, una forma de ser y hacer, 
que se comparte por sus miembros, los cuales consta a su vez de un sistema de 
valores y creencias básicas que se manifiestan en: normas, actitudes, conducta, 
comportamientos, la manera de comunicarse, las relaciones interpersonales, el 
estilo de liderazgo, el modo de dar cumplimiento a la misión y la materialización de 
la visión, en su interacción en el entorno, en el lugar y tiempo. Ella manifiesta que 
en relación con la satisfacción de los trabajadores, se puede decir que los 
principales factores de satisfacción en el amplio contexto laboral de la empresa 
estudiada son: el salario, las condiciones adecuadas de locales de trabajo y del 
comedor, la alimentación, los medios de protección, la transportación, las 
posibilidades de acceder a vivienda, el disponer de la información necesaria, las 
posibilidades de promoción y la organización de la producción, las cuales están 
asociadas a la satisfacción de necesidades básicas. (p.56) 
Concluye que los mecanismos de satisfacción laboral están dirigidos hacia la 
necesidad de autorrealización y actualización de potencialidades de los 
trabajadores, tales como adquisición de conocimientos novedosos, aplicación 
práctica de lo aprendido y desafío o reto ante las tareas asignadas.  
Ortega y Piña (2005) en el “Análisis de la Motivación en el personal Administrativo 
de la Empresa F.M.F. Construcciones C.A en la ciudad de Bogotá – Colombia”; 
afirma:  
Realizó un estudio descriptivo-cuantitativo en base a un cuestionario de Víctor 
Vroom, que lo aplicó a una población de 15 empleados quienes en un 100% 
respondieron que es la motivación el factor de mayor influencia para realizar su 
trabajo, pues lo hacen con entusiasmo logrando mayor rendimiento y favoreciendo 




cual laboran, ha descuidado este factor, es decir que no han considerado 
estímulos para sus empleados ni en el ámbito laboral ni personal.(p.94) 
1.4.2. NACIONAL. 
Chang Yui, A. (2010) en su: “Estudio de la motivación laboral y el conocimiento de 
las necesidades predominantes según la teoría de las necesidades de McClelland 
en los médicos del hospital nacional Arzobispo Loayza, Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos”; afirma que: 
 
Ejecutó un estudio cualitativo de tipo prospectivo, descriptivo, observacional y 
transversal, a una muestra de 65 médicos de: anestesiología, cirugía general, 
medicina interna, cirugía especialidades, medicina especialidades, gineco 
obstetricia y pediatría, aplicando una encuesta basada en la teoría de 
necesidades según McClelland y con la teoría de Likert permitió distinguir 3 
grados de motivación laboral: alto, medio y bajo y definir si la necesidad 
determinante es de logro, poder o filiación. La evaluación efectuada evidenció que 
la motivación laboral fue alta en el 95.2%, media en el 4,8% nadie mostró un 
grado bajo de motivación laboral. Las variables que influyeron en el grado 
motivacional fueron: edad y tiempo de servicio. No influyeron en esta motivación 
las variables estado civil ni grupo de especialidad. El tipo de necesidad 
predominante encontrado entre los encuestados se distribuyó así: Logro 75%, 
afiliación 14% y poder 11%.(p.74)   
1.4.3. LOCAL. 
Gallo B. y Gallo M. (2009) en su trabajo de investigación titulado “Influencia del 
Clima Organizacional en la Motivación laboral del docente en la Institución 
Educativa Santa Magdalena Sofía de la ciudad de Chiclayo”, concluyen que: “Los 
docentes de esta institución están motivados, por lo tanto intentan hacer un 
trabajo de calidad, aprovechando sus capacidades. También concluyeron que sí 
existe una relación directa entre clima organizacional y motivación laboral”. (p.55). 
Hashimoto (2004) en su trabajo de investigación titulado “Relación entre la 
motivación y el desempeño de los trabajadores administrativos y docentes de la 





Hay una correspondencia directa entre motivación y desempeño del personal que 
elabora en FACEAC- UNPRG y que debe ser ahondada por cuanto presentan 
motivaciones y expectativas diferentes. A la vez, trabajar por el estado les da 
seguridad económica por lo que se esfuerzan por hacer bien las cosas aunque 
sienten que este esfuerzo no está siendo reconocido. Que la FACEAC-UNPRG 
requiere de un programa de motivación para mejorar el desempeño docente y 
administrativo, y poder ofrecer un mejor servicio al usuario favoreciendo el 
desarrollo de la organización. (p.10) 
 
Navarro y Romero (2006) en su trabajo de investigación titulado “Diagnóstico del 
clima organizacional y motivación laboral de la Institución Educativa Nacional 
Pedro A. Labarthe de la ciudad de Chiclayo”, concluyen que:  
 
La mayor parte de sus empleados no se encuentran motivados pues no reciben 
ayuda de la autoridad superior inmediata. A la vez establecen que existen 
opiniones divididas entre el personal docente y no docente, sobre la planificación 
del trabajo por parte de sus autoridades, pues unos afirman que este no está 
debidamente organizado y esto afecta al clima organizacional atentando contra la 
motivación laboral, factor fundamental para la satisfacción de los trabajadores en 
el desempeño de sus funciones.(p.11) 
1.5. OBJETIVOS. 
1.5.1. GENERAL. 
Identificar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral de los 
colaboradores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 
Gobierno Regional Amazonas 2016. 
1.5.2. ESPECÍFICOS. 
 
- Identificar el nivel de motivación laboral de los colaboradores de la Sub 





- Identificar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la Sub 
Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional 
Amazonas. 
 
- Describir el grado de relación entre la motivación en la  satisfacción laboral 
de los trabajadores de los colaboradores de la Sub Gerencia de Desarrollo 































2.1. TEORÍAS QUE FUNDAMENTAN LA INVESTIGACIÓN. 
En esta Capítulo, se trata de presentar el marco teórico: 
 
Entiéndase por marco teórico el conjunto de ideas, procedimientos y teorías que 
sirven a un investigador para llevar a término su actividad. Podríamos decir que el 
marco teórico establece las coordenadas básicas a partir de las cuales se 
investiga. 
2.1.1. LA MOTIVACIÓN. 
La palabra motivación se deriva del vocablo latino “movere”, que significa mover. 
Robbins y Judge, (2013) Así podemos ver que existen modelos de motivación 
como los que se presentan a continuación: 
- Modelo de Porter y Lawler.- Menciona que el esfuerzo o la motivación para el 
trabajo es un resultado de lo atractiva que sea la recompensa y la forma como la 
persona percibe la relación existente entre esfuerzo y recompensa. 
 
- Modelo integrador de Motivación.- Combina todo lo que se conoce sobre el 
importante y complejo fenómeno de la motivación: necesidades, impulso de 
realización, factores de higiene, expectativa, motivación, desempeño y 
satisfacción. 
 
- Jerarquía de las necesidades de Maslow; que parte del supuesto de que 
todos los individuos tienen cinco necesidades básicas que desean satisfacer; 
fisiológicas, de protección, sociales, de consideración y estima y de auto 
desarrollo. (p.77) 
 
Hernández y Prieto (2002) mencionan que la motivación se entiende como “Una 
fuerza que impulsa al individuo a actuar y a perseguir metas específicas; de modo 
que es un proceso que puede provocar o modificar un determinado 
comportamiento”. (p.22) 
  
Tomando en cuenta que la motivación está orientada a buscar en el trabajador un 




como “El sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo propio, que resulta de 
una evaluación de las características de este; busca medir los sentimientos de los 
trabajadores con respecto a las expectativas de la organización, las prácticas de 
recompensa y otros aspectos similares, la satisfacción laboral es evaluativa” 
(Robbins y Timothy 2013:314) 
Robbins (2013) También podemos citar a los tipos de motivación: 
 Motivación intrínseca. Surge dentro del sujeto, obedece a motivos internos. 
 Motivación extrínseca. Se estimula desde el exterior ofreciendo recompensa. 
La motivación puede ser interna y se presenta cuando la persona tiene el impulso 
o las ganas de realizar algo por su propia cuenta, sin necesidad de tener un factor 
externo que lo motive a realizarlo, mientras que la motivación externa es todo 
aquello que la empresa te proporciona para realizar de una forma eficiente los 
objetivos propuestos.  
Otros estudios, realizado por Robbins S. (2013),  que  refiere que la es "aquellos 
procesos que dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de 
un individuo para conseguir una meta".  
El mismo autor indica que esta definición posee tres elementos principales: 
Intensidad.- La cual consiste en la medida del esfuerzo que la persona utiliza para 
lograr su objetivo. 
Esfuerzo.- Este esfuerzo deberá canalizarse en la dirección de la meta deseada. 
En muchos de los casos de este factor dependerán sus logros. 
Persistencia.- Aquí se refiere a la medida del tiempo, en que una persona sostiene 
dicho esfuerzo para el logro de sus objetivos. (p.32) 
Por lo que llegamos a la conclusión que todos los seres humanos, tenemos 
muchos motivos que impulsan la conducta; en la actualidad existen algunos 
autores como Reeve (1994), que afirman: "La conducta no la provoca nunca un 
solo motivo, sino que está en función de una pluralidad de motivos dominantes y 




En medida que se influencie este motivo y por esta razón le brindemos más interés, 
este motivo tendrá la mayor influencia en la conducta de todo persona sin mirar el 
área donde se desarrolle. 
Por esta razón, se llega a la conclusión que todo el comportamiento de los 
seres humanos es motivado. Sus necesidades e impulsos crean estados de 
tensión interna, que funcionan como entrada para que el organismo analice 
su entorno y procure satisfacer dicha necesidad. (Reeve 1994, p.55) 
 
Reeve (1994) afirma: “El punto de partida del ciclo motivacional está dado por 
surgimiento de una necesidad. Esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el 
que se encuentra una persona, produciendo un estado de tensión que lleva al 
individuo a desarrollar”. (p.45)  
 
El mismo autor indica: “un comportamiento capaz de descargar la tensión y 
liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la 








Según Davis y Newstrom (1993), propone: 
La motivación ocurre casi siempre como consecuencia de una necesidad, la cual 
provoca una tensión en el organismo, obteniéndose un esfuerzo, el cual pretende 
solicitar una oportunidad de obtener la meta, y esto conduce a comportarse de 
cierta forma. En este proceso cabe la experiencia de la retroalimentación la cual 
puede ser positiva o negativa para el organismo, en términos de satisfacción de las 
necesidades, lo que en mucho de los casos direcciona la conducta del individuo, 




















Asimismo, el autor Reeve (1994), desde una óptica diferente, ha creído por 
conveniente remarcar la existencia de un proceso motivacional, que se refiere a un 
flujo que dinamiza los estados internos en toda acción humana. Este investigador 
nos muestra 04 etapas principales: 
Anticipación.- En esta etapa, la persona tiene alguna expectativa de la 
emergencia, de un motivo caracterizado como un estado de privación, y de deseo 
de conseguir una determinada meta. 
Activación y dirección.- Aquí, el motivo es activado por un estímulo extrínseco o 
intrínseco. 
Conducta  activa y retroalimentación  del  resultado.- La persona genera 
conductas para aproximarse a un objeto, meta o bien, o de lo contrario alejarse de 
algún objeto aversivo. Mediante la retroalimentación éxito - fracaso, el individuo 
evalúa la efectividad de su acción dirigida y puede reorientar su conducta, según él 
crea necesario al evaluar el cumplimiento de sus metas personales. 
Resultado.- En esta fase, la persona vive las consecuencias de la satisfacción del 
motivo. (Reeve 1994, p.55) 
Así como también, Reeve (1994), en sus estudios realizados, presenta 3 
categorías de actividad de la motivación lo cual citamos a continuación: 
Los indicadores fisiológicos.- Las cuales están relacionadas con los cambios o 
alteraciones en los sistemas nervioso y endocrino frente a determinados estímulos. 
El auto - informe.- Aquí se basa en evaluaciones de cada individuo acerca de sus 
niveles motivacionales, para ello basándose en una metodología de entrevistas y 
cuestionarios. 
La conducta abierta.- Para esta categoría el investigador ha descrito 06 medidas, 
que hablan de la motivación:  
1. El tiempo en que se produce una respuesta, tras la exposición de un 
estímulo. 





3. La elección o preferencia de la persona frente a diversos estímulos sobre 
los cuales reaccionar.  
4. La amplitud o intensidad de la respuesta del individuo ante un estímulo.  
5. La probabilidad de que ocurra la respuesta en proporción al número de 
oportunidades para que ello suceda. 
6. Las expresiones faciales y gestos corporales que comunican aspectos 
emocionales del comportamiento. 
Vásquez (2006) agrega: 
En todo este amplio contexto, sobre la motivación me permite opinar que tanto los 
procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar, y que se vinculan con 
su desempeño y satisfacción en la empresa, así como los procesos 
organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como los 
de la empresa, estos siempre deben de ir en la misma dirección. Durante muchos 
años, la motivación ha sido un tema de investigación para estudiosos y analista 
tanto de la conducta humana como de las organizaciones. (p.43) 
Vásquez (2006) agrega que “durante muchos años, la motivación ha sido un tema 
de investigación para los analistas y estudiosos tanto de la conducta como de las 
organizaciones”. (p.21) 
Además el mismo autor acota: 
Las teorías sobre la motivación, existen muchas, pero una de las más conocidas es 
la Teoría de la Jerarquía de las necesidades propuestas por el psicólogo Abrahan 
Maslow, quien fundamento el análisis de la motivación laboral; quien mencionó que 
todo hombre comparte 5 niveles de satisfacción de las necesidades en su 
experiencia vital. Esos niveles están jerarquizados conforme a su importancia: 
Necesidades Fisiológicas.- Son las necesidades básicas para el sustento de la 
vida humana tales como alimentos, agua, calor, abrigo y sueño. Necesidad de 
seguridad.- Son las necesidades para librarse de riesgos físicos y del temor a 
perder el trabajo, la propiedad los alimentos o el abrigo. Necesidades de 
asociación o aceptación: Aquí los individuos experimentan la necesidad de 
pertenencia, de ser aceptados por los demás. Necesidades de estimación: Una 




la estimación tanto la propia, como de los demás. Necesidades de 
autorrealización.- Se consideró a esta como la necesidad más alta de la jerarquía. 
Se trata del deseo de llegar a ser y lo que es capaz de ser; de optimizar el propio 
potencial y de realizar algo valioso. 
Vásquez (2013) Citando a Herbezg menciona lo siguiente: 
La teoría de Maslow es replanteada en dos tipos de factores laborales que actúan 
de manera diferente en la motivación de los trabajadores: El primer factor lo 
denominó: de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son políticas 
y administración de la compañía, supervisión, condiciones de trabajo, relaciones 
interpersonales, salario, categoría, seguridad en el empleo y vida personal. Estos 
factores se identifican usualmente con los niveles fisiológicos, de seguridad, amor y 
pertenencia propuestos por Maslow. 
En el segundo factor, se agruparon ciertos motivadores, los cuales están muy 
relacionados con el contenido del trabajo, entre los que citaremos específicamente, 
el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el crecimiento laboral. 
(p.24) 
Egusquiza L., (2003) propone un modelo de las características del trabajo en la que 
establece 05 dimensiones: 
Variedad de la tarea: En esta dimensión, la cual está catalogada como central, se 
indica como una variedad de habilidades que se utilizan en el puesto, estas a su 
vez permiten que los empleados realicen trabajos diferentes, que suelen requerir 
habilidades distintas. 
Autonomía para la realización de la tarea: Es el grado de independiente en el 
trabajo, para tomar decisiones relacionadas con sus tareas, asumiendo con 
responsabilidad sus acciones.  
Identidad de tareas: Apuesta por la identificación a la unidad de un puesto, lo cual 
le permite ser un trabajador visible por sus resultados. 
Importancia de la tarea: Se refiere a la magnitud de la importancia de su trabajo 
en otras personas; porque el trabajador debe entender la importancia de su trabajo 




Retroalimentación sobre el desempeño: Aquí ubica al grado en que la 
organización proporciona información clara y directa a los trabajadores sobre la 
eficacia de su rendimiento. Esta información puede provenir directamente del 
trabajo mismo (retroalimentación de tarea) o ser proporcionado de manera verbal 
por jefes de servicio, ejecutivos y gerentes de la organización. (p.45) 
2.1.1.1. FACTORES DETERMINANTES DE LA MOTIVACIÓN. 
En este punto, he creído por conveniente tomar los factores analizados 
por quien describe estos 03 niveles en forma muy explicativa: 
Factores determinantes individuales: Para estos factores, existen dos 
dimensiones de la motivación para el trabajo al nivel individual. En primer lugar, las 
metas de la persona y las de la organización deben ser compatibles entre sí. En 
segundo lugar, los trabajadores necesitan conocer que son capaces de realizar sus 
tareas, lo que a veces se denomina el componente “lo puedo hacer” de la 
motivación. 
Factores institucionales: Aquí el papel de una organización es la de motivar a 
sus trabajadores, consiste en esbozar y comunicar las metas institucionales, 
proporcionar los procesos y recursos para lograrlas, asegurar la retroalimentación 
respecto al desempeño, así como desarrollar habilidades en el personal. Dentro de 
los factores institucionales que afectan la motivación laboral tenemos: Esfuerzos 
por aumentar la competencia laboral; Provisión de recursos y procesos; 
Retroalimentación o consecuencias relacionadas con el desempeño laboral; y, 
Aspectos más indirectos como cultura laboral. 
Influencias culturales y de clientes: En las organizaciones que prestan servicios, 
la cultura social también afecta a los trabajadores a través de sus interacciones con 
los clientes. La inserción social de los trabajadores, o la medida en que se 
identifiquen con la comunidad que atienden y se sientan parte de ella, afecta su 
motivación para proporcionar un buen servicio y su deseo de ser apreciados por 
sus clientes. (Mayón, F. 2002, p.102) 
2.1.1.2. PERSPECTIVA COGNITIVA DE LA MOTIVACIÓN. 
Esta teoría estudia la forma en que las personas entienden el mundo en 




ambiente. Bedodo y Giglio (2006) afirman: 
 
Esta teoría explica como los hechos ambientales, inciden en los sentidos humanos 
aportando las vivencias sensoriales, las cuales procesa el sistema nervioso central. 
Esta información es atendida, transformada, organizada y elaborada al tiempo que 
se recupera de la memoria, información que eventualmente facilita el 
procesamiento de los nuevos datos. (p.38) 
2.1.1.3. LA MOTIVACIÓN DESDE LA PERSPECTIVA ORGANIZACIONAL 
Para Robbins S. (1999, p.111): 
 
La motivación dentro del contexto laboral, puede ser entendida como la voluntad de 
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, las cuales están 
condicionadas por la satisfacción de alguna necesidad individual, siendo la 
necesidad un estado interno de la persona, que hace que ciertos resultados 
parezcan atractivos. Esta teoría, resulta de gran utilidad porque nos permite 
explicar, que la motivación es aquello que otorga energía y dirección a la conducta 
del trabajador. 
Aldenfer C. quien avala al igual de Maslow, que la motivación de los trabajadores 
podía calificarse en una jerarquía de necesidades, plantea la teoría denominada 
ERG donde señala que las necesidades tienen tres categorías: Existenciales (las 
mencionadas por Maslow; De relación (relaciones interpersonales); y De 
crecimiento (creatividad personal). (p.38) 
2.1.2. SATISFACCIÓN LABORAL. 
Resulta complejo el obtener patrones de conducta por parte de los trabajadores, 
que fomenten el logro de los objetivos organizacionales. Celis y García (s.f.) 
refieren que: 
 
Debido a la importancia que reviste el lograr los objetivos con eficiencia y eficacia, 
es que se continúan estudiando las causas que influyen para fomentar dichas 
conductas. Las organizaciones se conforman por personas, y se requiere de la 
participación de todas y cada una de ellas, para el logro de los objetivos 




mismo tiempo, ser un medio por el cual alcancen sus propias metas y satisfagan 
sus necesidades, lo que contribuye recíprocamente al desarrollo personal y 
organizacional, es decir, son entidades interrelacionadas e interdependientes. 
(p.28) 
Basado en esto Guillén (2000), nos indica: “las organizaciones siguen existiendo 
gracias a las personas que trabajan en ellas, las cuales comparten los objetivos 
para los cuales se creó la organización, sin embargo ésta interrelación no es tarea 
sencilla”. (p.30) 
Hodgetts, R. (1985). Manifiesta: “la satisfacción laboral es una de las variables más 
estudiadas en el comportamiento organizacional. Esto permite ocupar un lugar 
central en las investigaciones desde que Robert Hoppock publicó el libro Job 
Satisfaction en 1935”. (p.34) 
Sánchez (2010) en su investigación nos dice: “se entiende como Satisfacción 
laboral, a la manera como siente un empleado acerca de su propio trabajo”. Agrega 
además: 
Las actitudes de una persona hacia su propio empleo, reflejan experiencias 
agradables y desagradables en el puesto y expectativas acerca de experiencias 
futuras. Por esta razón la elevada satisfacción de los trabajadores en el trabajo, es 
algo que siempre desea la dirección de toda organización, porque tiende a 
relacionarse con los resultados positivos, con mayores índices de productividad, lo 
cual lleva al desarrollo empresarial. (p.34). 
Silva, M. (2007) existen innumerables definiciones por lo que se puede 
categorizarlas en dos perspectivas:  
Definen el concepto de Satisfacción Laboral como una actitud generalizada en 
relación al trabajo como Beer en 1964, Salancik y Pfeffer en 1977), Harpaz en 
1983, Peiro en 1986, entre otros, atendiendo a tres componentes cognitivos 
(pensamientos o evaluación del objeto de acuerdo con el conocimiento), afectivas 
(sentimientos, emociones positivas o negativas), comportamental (predisposiciones 
de comportamientos de intención con relación al objeto); y hay autores como 
Cavalcante que en 2004 refiere a la satisfacción laboral como un estado emocional, 




Asimismo Rodríguez (1988) nos dice: “El comportamiento del individuo en la 
organización, empieza con el repaso de las principales contribuciones de la 
psicología al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a 
algunos conceptos como a la satisfacción laboral y las actitudes”. (p.55) 
Shults (1991), nos dice que: 
Existen también otros factores que, repercuten en la satisfacción y que no forman 
parte de la atmósfera laboral, pero que también influyen en la satisfacción laboral. 
Por ejemplo, la edad, la salud, la antigüedad, la estabilidad emocional, condición 
socio-económica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones 
familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. (p.42) 
Dentro de los muchos autores que tocan los conceptos claros sobre la satisfacción 
en el trabajo, podemos citar a los siguientes: 
Smith, Kendall, y Hullin (1969), nos define de la siguiente manera “Es un 
sentimientos o respuestas afectivas relativamente a aspectos específicos de la 
situación laboral”. 
 
Price y Muller, (1986), planteo la siguiente definición “La satisfacción laboral, es 
un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de 
las experiencias laborales del sujeto o como la respuesta afectiva de una persona 
a su propio trabajo”. 
Blum y Naylor (1992) nos dicen que “La satisfacción laboral ha sido definida como 
el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los 
factores concretos como la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, 
salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc. y la vida en general”. (p.34). 
Y como tema concluyente podemos decir, que la Satisfacción es como un estado 
emocional, sentimientos o respuestas afectivas con relación al trabajo. Y por tanto 
estas ayudarán a un mejor desempeño laboral, la cual repercutirá en la buena 
producción de la institución donde se labora. 
2.1.2.1. FACTORES DETERMINANTES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL. 




esta podemos citar a Rodríguez y Navas (2013) que consideran algunos factores 
como: “un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, 
condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores”. Cada trabajador busca 
organizaciones donde pueda aplicar sus habilidades y capacidades, donde la 
diversidad de tareas no haga repetitiva su labor, y lo más importante es la libertad 
de decidir, y que le permita retroalimentarse para mejorar constantemente. Según 
Rodriguez y Navas (2013) afirman: 
Los trabajadores administrativos se preocupan por tener un adecuado ambiente 
laboral, tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que concierne 
a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, 
cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. Por ende, no es de sorprender 
que tener compañeros que brinden amistad y respaldo también aumente la 
satisfacción laboral. (p.33) 
Podemos mencionar también, algunos tópicos muy importantes para entender 
mejor el tema de Satisfacción. 
 
2.1.2.1.1. SATISFACCIÓN Y PRODUCTIVIDAD. 
 
Con el avance de los años, según Robbins S. (1999), nos dice que “se ha 
despertado un gran interés por realizar estudios sobre el comportamiento 
organizacional como una relación estrecha entre la satisfacción y productividad, 
con esto se busca obtener resultados a la pregunta, si los trabajadores satisfechos 
son más productivos que los insatisfechos”. 
Según Stoner (1994), nos dice que “Toda organización siempre evalúa cuan 
productiva es indicador que se obtiene como resultado indica que también 
funcionan sus sistemas de operaciones y procedimientos internos. Prueba de estos 
constantes estudios en años 90’ recién se ven algunos datos sobre evidencia”. 
(p.11). 
En estos años recién se plantea la relación entre satisfacción y rendimiento y lograr 




Robbins S. (1999), dice que: 
Si se realiza un buen trabajo, se obtendrá una sensación intrínseca de bienestar. 
Además, en el supuesto de que la organización recompense la productividad, la 
persona con mucha productividad obtendrá más reconocimiento verbal, así como 
mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas incrementan 
el grado de satisfacción laboral. (p.44) 
Por tanto podemos decir que la productividad está ligada a la satisfacción laboral, 
es decir, a mayor satisfacción laboral, mayor productividad en las instituciones o 
empresas. 
2.1.2.1.2. MEJORÍA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL. 
En este punto muy importante, se analiza al trabajador cuando este se encuentra 
insatisfecho, lo primero que hay que realizar según Cevallos (2014): 
Es determinar las razones. Puede haber una gran variedad de causas, como una 
baja supervisión, malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el empleo, 
compensación inequitativa, falta de oportunidad de progreso, conflictos 
interpersonales entre los trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer 
necesidades de orden elevado. Para los empleados que desean desempeñarse 
bien en sus trabajos, la insatisfacción puede deberse a restricciones y demoras 
innecesarias, provisiones inadecuadas o equipo defectuoso. Cuando se tienen 
estos problemas con un alto grado de insatisfacción y está bien extendida entre 
los empleados, el uso de cuestionarios anónimos es un buen método para 
descubrir las razones, aunque aún este método puede fracasar si los empleados 
son muy suspicaces. (p.54) 
Según Dessler (1986) afirma: “Si los jefes o supervisores son inteligentes y no 
tienen a la mano alguna herramienta que lo ayude, este debe tratar inicialmente 
de conseguir que el trabajador hable acerca de lo que le está molestando”. (p.11) 
Debe por ello ser cuidadoso para evitar hacer un diagnóstico o sugerir soluciones 
en ese momento, puesto que el empleado puede percibir esto como una crítica. 




reducir su tensión dejándole hablar de sus problemas, y aumenta su autoestima 
permitiéndole desarrollar sus propios remedios. (Fernández y Paravic. 2003, p.10) 
Por este motivo, los investigadores recomiendan que para dirigir organizaciones 
es fundamental que se capacite y adiestre a los trabajadores no sólo para 
supervisarlos, sino más bien para motivarlo. 
2.1.2.1.3. MANIFESTACIÓN DE INSATISFACCIÓN DE LOS 
TRABAJADORES. 
Rusbult y Lowery (1985), nos dicen que “los trabajadores suelen expresar su 
insatisfacción de diferentes maneras. Por ejemplo, podrían quejarse, 
insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus 
responsabilidades”. (p.32) 
Rodriguez, y Navas (2013) afirman: 
La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: 
productividad, ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo amplía la 
respuesta de los empleados e incluye expresión y lealtad: conductas constructivas 
que permiten a los individuos tolerar situaciones desagradables o revivir una 
situación laboral satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones como las que se 
presentan, en ocasiones, en el caso de trabajadores sindicalizados, donde la 
escasa satisfacción laboral va unida a una baja rotación. (p.34). 
Es importante tener en cuenta estos aspectos que ayudarán a los gerentes a 
planificar adecuadamente para no tener estas circunstancias de insatisfacción: 
2.1.2.1.4. LAS CONDICIONES FÍSICAS Y/O MATERIALES. 
Urbina, Soler y Otero (2005) en su investigación nos dice lo siguiente: 
Los elementos materiales o de infraestructura, son definidos como medios 
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas, y como un indicador de la 
eficiencia y el desempeño. Dentro de las condiciones físicas se considera el confort, 
esto está dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un 




los ambientes, etc. (p.43) 
Werther (2000) nos dice que “los empleados se preocupan por su entorno laboral, 
tanto por comodidad personal, como para realizar bien su trabajo, la comodidad 
está referida a los aspectos de amplitud, distribución de ambientes y mobiliario 
suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio”. (p.56) 
Sin embargo, Fernández y Paravic. (2003), nos dice: “el ruido, la iluminación, el 
aseo, ventilación deficiente, la temperatura inadecuada y los malos olores, sumado 
al tener que trabajar con equipos y materiales deficientes, era lo que más 
molestaba y tensionaba a las enfermeras”. (p.86) 
2.1.2.1.5. SATISFACCIÓN LABORAL Y CARACTERÍSTICAS DEL PUESTO. 
Cevallos (2014) nos dice en su estudio: 
Esta teoría fue formulada por los psicólogos J. Hackinan y G. Oldhman en 1975, 
como fruto de las investigaciones sobre medidas objetivas de las características del 
puesto, que se correlacionaban con la asistencia y satisfacción de los empleados. 
La investigación descubrió diferencias individuales en las necesidades de 
desarrollo, es decir, algunos la sienten más que otros. Los primeros parecen 
experimentar un flujo mayor ante los cambios en las características del puesto. 
 
La autora agrega que Hackman y Oldham, realizaron un estudio más elaborado, 
fue a través de la aplicación de un cuestionario de nominado Encuesta de 
Diagnóstico en el Puesto, a cientos de empleados de 62 puestos diferentes y que 
se identificaron las siguientes dimensiones centrales: Variedad de habilidades.- 
Es el grado en que el puesto requiere de diferentes actividades para ejecutarlo, 
ello implica emplear diferentes habilidades y talentos. Identidad de la tarea.- Es 
el grado en que el puesto requiere la terminación de una pieza de trabajo 
«integral» e identificable, del principio al final. Significación de la Tarea.- Es la 
medida en que el puesto tiene un impacto sobre la vida o trabajo de otras 
personas, bien sea en la organización o en el ambiente externo. Autonomía.- Es 
el grado en que el puesto brinda libertad, independencia y discreción sustanciales 
al empleado en la programación de su trabajo y en los métodos a utilizar.- 




actividades del puesto permite al empleado obtener información clara y directa 
sobre su efectividad. (p.65) 
 
2.1.2.1.6. LOS BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERATIVOS DE LOS 
TRABAJADORES EN LAS ORGANIZACIONES PÚBLICAS O PRIVADAS. 
Werther (2000), nos indica en este punto importante que, “la compensación 
(sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es la gratificación que los empleados reciben 
a cambio de su trabajo prestacional”. (p.32) 
Cavalcante (2004), nos dice: 
Los diferentes tipos de recompensas, como el sueldo, así como la promoción, 
tienen un gran valor e importancia como factores determinantes de la satisfacción 
laboral, por ser estos puntos vitales para satisfacer necesidades fisiológicas de la 
persona; permiten brindar reconocimiento y seguridad; conceden libertad en la vida 
humana, entre otros valores que se pueden adquirir gracias a estos beneficios 
remunerativos. (p.43) 
Aceves y Hernández (2002) nos dice “Vroom, el dinero adquiere valor significativo, 
como resultado de su capacidad para obtener otros resultados; es decir, el dinero 
adquiere valor para la persona, en la medida que este le sirve para adquirir 
aspectos como seguridad, prestigio tranquilidad, etc.” (p.98) 
Entonces podemos decir, que si las recompensas que brindan una organización o 
institución son justas y equitativas entonces habrá una mejor satisfacción por parte 
del trabajador. 
Aguirre y Ortega (2005) nos dice: 
Si consideran las recompensas inadecuadas para el nivel de desempeño, tiende a 
surgir la insatisfacción en el trabajo, desarrollando en el trabajador un estado de 
tensión que intenta resolver ajustando su comportamiento anti laboral que termina 
afectando la productividad y producir el deterioro de la calidad del entorno laboral, 
atentando de manera directa con las metas, objetivos y lineamientos de la 
organización. (p.56) 




modalidades de trabajo existentes en estos momentos en las entidades u 
organizaciones estatales, que en estos momentos cuenta con: 120 trabajadores 
nombrados, 60 trabajadores contratados por CAS (Contratación Administrativa de 
Servicios) y 400  trabajadores por Locación de Servicios. 
2.1.2.1.7. LAS POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS EN LAS ORGANIZACIONES. 
Carrasco, Barraza y Arreola (2013) en su investigación indica que las políticas 
administrativas en las organizaciones, son los lineamientos o normas 
institucionales, las cuales dirigen y permiten regular la relación laboral con el 
trabajador, estas políticas permiten a la organización alcanzar las metas u 
objetivos. Esto permite explicar el modo como se lograrán las metas. Además 
agrega: Son la base para las futuras decisiones y acciones, que permiten coordinar 
los planes, a controlar la actuación de los directivos, permitiendo tomar decisiones 
similares cuando se enfrenten situaciones parecidas dentro de la organización. 
Cane (1999) afirma: 
Estas políticas organizacionales, deben ser lo suficientemente amplias, claras, 
estables y flexibles como para que puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, 
asimismo deben ser coherentes para ayudar a resolver o prevenir problemas 
específicos. Esto permite establecer normas claras y concisas que fijan áreas de 
autoridad. (p.56) 
Es muy importante, esta aplicación en el líder de la organización por ser él el 
conductor de los recursos humanos, por su aplicación de las políticas las cuales 
han sido trabajadas por el Instituto de Desarrollo del Recurso Humano del 
Ministerio de Salud, ente normativo para todo establecimientos de salud, sea este 
privado o estatal. 
2.2. MARCO CONCEPTUAL. 
2.2.1. MOTIVACIÓN LABORAL. 
Chiavenato, I. (2000) afirma: “La motivación laboral, es una combinación de 
procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que permiten actuar con un alto 
o bajo desempeño, con que vigor y lo importante, en qué dirección podemos 




El mismo autor indica: “Una persona para estimular a los individuos, y a los 
grupos a dar lo mejor de cada uno de ellos, en tal forma que permita favorecer 
tanto los intereses de la organización como los de cada persona que es 
motivada”. 
 
2.2.2. SATISFACCIÓN LABORAL. 
Egusquiza (2003). afirma: “La satisfacción laboral ha sido definida como el grado 
de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo, los factores 
concretos como la organización donde labora, el supervisor, compañeros de 
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo”. (p.34) 
El mismo autor indica: “Todo ello repercute en la actitud del trabajador frente a 
sus obligaciones. En otras palabras podemos decir que la satisfacción laboral 



































La motivación y la satisfacción laboral se relacionan directamente en los 
trabajadores, de Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 
Gobierno Regional Amazonas. 
 
3.2. VARIABLES. 
3.2.1. DEFINICIÓN CONCEPTUAL. 
 Variable 1: Motivación. 
La motivación laboral, es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos 
y psicológicos que permiten decidir o actuar con un alto o bajo desempeño, con 
que vigor actuar y lo más importante, en qué dirección podemos encausar la 
energía para el logros de nuestras metas, por ello es necesario pensar, en qué 
manera o como puede hacer una persona para estimular a los individuos, y a los 
grupos a dar lo mejor de cada uno de ellos, en tal forma que permita favorecer 
tanto los intereses de la organización como los de cada persona que es motivada. 
 Variable 2: Satisfacción laboral. 
La satisfacción laboral ha sido definida como el grado de conformidad de la 
persona respecto a su entorno de trabajo, los factores concretos como la 
organización donde labora, el supervisor, compañeros de trabajo, salarios, 
ascensos, condiciones de trabajo, etc., y la vida en general. Todo ello repercute 
en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones. En otras palabras podemos 
decir que la satisfacción laboral surge a partir de la correspondencia entre el 
trabajo real y las expectativas del trabajador. 
3.2.2. DEFINICIÓN OPERACIONAL. 
A continuación se presenta, una tabla en la cual se detallan, las dimensiones e 


















- Tengo la oportunidad de realizar un número diferente de tareas 
empleando una gran variedad de habilidades 
- Suelo emplear un número de habilidades complejas en este 
trabajo. 
- El trabajo es bastante simple y repetitivo. 
- Mi trabajo implica un número de tareas diferentes. 







 Muy pocas 
veces 
 Nunca. 
Identidad de la 
tarea 
- Completo una tarea de principio a fin. Los resultados de mi 
esfuerzo son claramente visibles e identificables. 
- Realizo contribuciones insignificantes al servicio o producto final. 
- Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo la necesidad 
de realizar solo una parte del trabajo durante todo el turno. 
- Mi trabajo me da la oportunidad para terminar totalmente cualquier 
labor que empiezo. 
Importancia de la 
tarea 





- Lo que realizo es de mínimas consecuencias para los docentes. 
- Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia de la 
Institución Educativa. 
- Muchas personas se ven afectadas por el trabajo que realizo. 
Autonomía para 
la realización de 
la tarea 
- Tengo la completa responsabilidad de decisión de cómo y dónde 
se debe hacer el trabajo. 
- Tengo muy poca libertad de decidir como el trabajo se puede 
realizar. 
- Mi trabajo no me da la oportunidad de emplear la discreción o 
participar en la toma de decisiones. 





- Mi jefe me provee de constante retroalimentación sobre lo que 
estoy realizando. 
- El trabajo por sí mismo me provee la información cuan bien lo 
estoy realizando 
- El solo hecho de realizar el trabajo me da la oportunidad de 












- Alto  
- Medio 





- Los supervisores y compañeros esporádicamente me dan 
retroalimentación de cuan bien estoy realizando mi trabajo. 
- Los supervisores nos hacen saber cuan bien ellos piensan 
que lo estamos haciendo. 
- Mi trabajo me provee pequeños indicios acerca si estoy 
desarrollándolo en forma adecuada. 
- La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores. 
- El ambiente donde trabajo es confortable. (ventilación, 
iluminación, etc.) 
- La comodidad que le ofrece el ambiente de su trabajo es 
inigualable. 
- En el ambiente físico donde se ubica en el  trabajo es 
cómodo. 
- Existen las comodidades para un buen desempeño de las 






- Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo. 
- Me siente mal con lo que gana. 
- Siente que el sueldo que tiene  es bastante aceptable. 




- Siente que da  más de lo que recibe de la institución. 
- La sensación que tiene de su trabajo es que le están 
explotando. 
- Le disgusta su horario. 
- El horario de trabajo le resulta incómodo. 





- El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para 
desempeñar sus funciones. 
- Le agrada trabajar con sus compañeros. 
- Prefiere tomar distancia con las personas con las que 
trabaja. 
- La solidaridad es una virtud característica en su grupo de 
trabajo. 
Desarrollo personal 





- Su  trabajo le permite desarrollarme personalmente. 
- Disfruta de cada labor que realiza en su trabajo. 
- Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo 
- Su trabajo le hace sentir realizado profesionalmente. 
- Haciendo su trabajo me siente bien consigo mismo. 
Desempeño de 
tareas 
- Las tareas que realiza es tan valiosas como cualquier otra. 
- Las tareas que realiza las percibe como algo sin 
importancia. 
- Se siento realmente útil con la labor que realiza. 
- Su trabajo le aburre. 
- Se siente complacido(a) con la actividad que realiza. 
- Le gusta el trabajo que realiza. 
Relación con la 
autoridad 
- Es grato la disposición de su jefe  cuando le pide alguna 
consulta sobre su trabajo. 
- Llevarse bien con el jefe  beneficia la calidad del trabajo. 
- Su jefe es comprensivo. 
- La relación que tengo con sus superiores es cordial. 
- No se siente a gusto con su jefe. 






3.3.1. TIPO DE ESTUDIO. 
El tipo de investigación que he desarrollado es descriptiva correlacional. 
Descriptivo porque básicamente ha permitido describir los resultados 
encontrados por medio de la aplicación de la encuesta sobre motivación y 
satisfacción laboral, en los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo 
Institucional e Informática, Correlacional porque ha permitido identificar el grado 
de relación entre la motivación y satisfacción laboral. 
3.3.2. DISEÑO. 
El tipo de estrategia que se ha desarrollado en el trabajo corresponde a un diseño 
no experimental; porque al utilizar este diseño no se ha hecho variar 
intencionalmente ninguna de las dimensiones de las variables sólo se ha buscado 
la correlación entre ellas, siendo su esquema el siguiente: 
V1 – R – V2 
Donde: 
V1: Motivación. 
V2: Satisfacción Laboral 
R: Relación entre las 2 variables. 
3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA. 
En la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática, cuenta con un total 
de 07 trabajadores a los cuales, se les ha aplicado los instrumentos en su 
totalidad. 
3.5. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN. 
Para el presente trabajo de investigación se desarrolló diversos métodos, para 





 Se emplearon los métodos teóricos, aquí se comenzó con el método histórico 
lógico, el cual ha sido usado para conocer los antecedentes de las etapas 
cronológicas de la historia, y saber la evolución y desarrollo del objeto de 
investigación. He creído por conveniente conocer la historia, las etapas 
principales del desenvolvimiento y las conexiones históricas principales, 
colocando la lógica interna de desarrollo, que luego nos muestra la modelación 
del proceso de investigación. 
 Otro de los métodos utilizados fue el inductivo deductivo, esto nos permitió 
ordenar y sistematizar la información; este método estuvo acompañado del 
analítico sintético, que también estuvo orientado al análisis exhaustivo de la 
información, el cual me permitió organizarla y de esta manera tener más claro los 
datos evaluados. 
 Finalmente en la fase de sistematización de resultados: se utilizaron diversos 
métodos teóricos como: el método analítico sintético y el método hipotético 
deductivo, porque el análisis de un objeto se analiza a partir de la relación que 
existe entre los elementos del objeto como un todo, y luego se llega a producir la 
conclusión final sobre la base de los resultados del análisis. Además, se logró 
establecer una hipótesis que luego se sometió a prueba. 
3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 
En el presente informe de tesis, se utilizó como técnica la entrevista y como 
instrumento el cuestionario y una escala Lickert, adaptado de Job Diagnostic 
Survey de Hackman y Oldham que consta de 23 enunciados, los que han sido 
dirigidos al personal de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática 
con la finalidad de valorar la Motivación Laboral y la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores de esta Sub Gerencia. Para medir la segunda variable el  
instrumento ha sido elaborado y validado por la Ps. Sonia Palma Carrillo, en el 
trabajo Satisfacción laboral SL – SPC para trabajadores de Lima Metropolitana el 
cual consta de 36 enunciados. 
El segundo instrumento empleado, es un cuestionario tipo Lickert modificado, el 






3.7. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE LOS DATOS. 
Cada uno de los datos obtenidos, se han procesado utilizando el Excel para 
organizar y realizar tablas, gráficos y cálculos adicionales, y del Word para la 
redacción de la investigación realizada. 
El análisis realizado fue cuantitativo, el cual fue concordante con los objetivos de 
la investigación planteada, para lo cual se utilizaron tablas de distribución de 
frecuencias de una o más dimensiones, con sus respectivos gráficos para poder 
apreciar mejor la realidad encontrada, asimismo algunas medidas estadísticas y el 
coeficiente de correlación de Pearson para analizar la relación entre las dos 






































4.1. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN. 
En este capítulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicación de la 
técnica de la encuesta, utilizando operativamente como instrumentos el 
Cuestionario sobre motivación y satisfacción laboral, para la recolección de datos 
y un Cuestionario sobre satisfacción laboral para medir la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 
Gobierno Regional de Amazonas. 
Un cuestionario para identificar el nivel de motivación, aplicado a los trabajadores 
de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno 
Regional Amazonas. 
Los resultados obtenidos, nos permitieron determinar las relaciones existentes 
entre las variables motivación y satisfacción laboral, en los trabajadores de la Sub 
Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional 
Amazonas. 
La presentación de los resultados se hace a través de cuadros en función de Nivel 
de Motivación y la Satisfacción Laboral, según Baremo, “mediante gráficos 
estadísticos, que a continuación se detallan con su respectivo análisis e 
interpretación”, en el siguiente orden: 
 Motivación laboral en los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo 
Institucional e Informática del Gobierno Regional de Amazonas. 
 Satisfacción laboral en los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo 
Institucional e Informática del Gobierno Regional de Amazonas. 
 Relación entre. Motivación laboral y la Satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 




4.2. RESULTADOS DE LA MOTIVACIÓN LABORAL. 
OBJETIVO Nº 01: 
Diagnosticar el Nivel del Motivación Laboral de los trabajadores de la Sub 
Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional 
Amazonas. 
A los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e 
Informática del Gobierno Regional de Amazonas, que conformaron el grupo 
de estudio se les aplicó el test, con el propósito de determinar el nivel de 
motivación laboral, obteniéndose los siguientes resultados específicos: 
 
TABLA  01 
NIVEL DE MOTIVACIÓN LABORAL SEGÚN CATEGORÍAS  
 








Alto 0 0.00 
Medio 2 28.57 
Bajo 5 71.42 
 
TOTAL 7 100.00 











FIGURA  01 
NIVEL DE MOTIVACIÓN LABORAL 
 
FUENTE: Motivación laboral en los trabajadores. 
FECHA : Junio 2015. 
 
Análisis e Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos por categorías para determinar el Nivel de 
motivación laboral en los trabajadores, según el test aplicado, se determinó lo 
siguiente: 
-En la categoría Alto, no encontramos a ningún trabajador que manifieste tener un 
alto nivel de motivación. 
-En la categoría Medio, encontramos que 2 trabajares representado por 28.57% 
que manifiestan haber una motivación media en los trabajadores. 
-En la categoría Bajo, encontramos que 5 trabajadores representado por 71.42% 
que manifiestan que la motivación es baja en los trabajadores. 
Así mismo se observa que: 
 El calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de motivación, es de 



















 La desviación estándar es de 6.33 puntos, lo que indica que los datos se dispersan 
en esa distancia, con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la 
izquierda. 
 Por otro lado se observa que el nivel de motivación es homogéneo con un 





4.3. RESULTADOS DE LA SATISFACCIÓN LABORAL. 
 
Objetivo Nº 02: 
Diagnosticar el Nivel de Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Sub 
Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional 
Amazonas  
A los trabajadores, que conformaron el grupo de estudio se les aplicó un 
cuestionario, con el propósito de determinar el nivel de satisfacción laboral que 
tienen, obteniéndose los siguientes resultados específicos: 
 
TABLA 02 
NIVEL DE  SATISFACCIÓN LABORAL SEGÚN CATEGORÍAS 
 








Alto 0 0.00 
Medio 3 42.85 
Bajo 4 57.14 
 TOTAL 7 100.00 













NIVEL DE  SATISFACCIÓN LABORAL SEGÚN CATEGORÍAS 
 
Fuente : Satisfacción laboral en los trabajadores. 
Fecha: Junio 2015. 
 
Análisis e Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el nivel satisfacción 
laboral, según el cuestionario aplicado a los trabajadores de la Sub Gerencia de 
Desarrollo Institucional e Informática del Gobierno Regional Amazonas se 
determinó lo siguiente: 
 En la categoría Alto, no se encontró ningún trabajador, lo que manifiesta que nadie 
tiene un alto nivel de satisfacción. 
 En la categoría Medio, se encontró a 42.85%, representado por 3 trabajadores que 
manifiestan tener un regular nivel de satisfacción. 
 En la categoría Bajo se tiene que el 57.14% del  representado por 4, manifiestan 
que tiene un bajo nivel de satisfacción. 


















 El calificativo promedio obtenido por los trabajadores en lo concerniente a el nivel 
de satisfacción laboral, es de 52 puntos, lo cual indica que es un calificativo Bajo 
según escala establecida. 
 La desviación estándar es de 10.15 puntos, lo que indica que los datos se 
dispersan esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la 
izquierda. 
 Por otro lado se observa que el nivel de satisfacción laboral es homogéneo con un 





4.4. RESULTADOS DE LA RELACIÓN EXISTENTE ENTRE MOTIVACIÓN Y 
SATISFACCIÓN LABORAL. 
Objetivo Nº 3: 
Determinar la relación existente entre la Motivación y Satisfacción Laboral 
en los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e 
Informática del Gobierno Regional Amazonas. 
Establecemos la relación puntaje a puntaje y obtenemos lo siguiente: 
TABLA 03 








1 28 47 
2 24 40 
3 33 64 
4 26 43 
5 28 47 
6 40 62 
7 39 62 
Fuente : Cuestionarios. 
Fecha : Junio 2015. 
 
Análisis e interpretación: 
 
Luego de aplicar el coeficiente de correlación de Pearson en Excel a los puntajes 
obtenidos en los cuestionarios a trabajadores y el test, presentados en el cuadro 
3, se obtuvo el siguiente resultado: 
= COEF.DE.CORREL (motivación y satisfacción laboral) = 0.913953. 
Lo que nos indica que existe alta correlación directa entre las variables nivel de  






 Al inicio de la investigación, se detectó en donde los trabajadores  tiene un 
insatisfactorio nivel de motivación, este problema se pone en evidencia a través 
de una aplicación de test que se midió el nivel de motivación en donde sus 
resultados fueron bajos. 
 
 Sin embargo, los trabajadores son un grupo evaluados donde suelen salir bajos 
o regulares por el mismo nivel de satisfacción laboral por razones diferentes 
estos suelen presionar al trabajador con comportamientos de falta de empatía 
con el cliente. 
 
 Las teorías de evaluación motivacional, según Robbins S. (2003), dentro de los 
contextos laborales se ejerce con voluntad a los altos niveles de esfuerzos 
hacia metas que se organizan, teniendo un nivel de condicional de satisfacción  
de alguna necesidad del usuario, permite posibilidades de una acción 
emprendedora y sin rechazos. 
 
 Durante la década de 1950 se manifestaron distintas teorías de motivación en 
las cuales se destacan de forma especial, aun así teniendo criticas 
sustanciales, de tal manera las teorías que ya existen dan su aporte conceptual 





A partir de los resultados obtenidos en el presente estudio se formulan las 
siguientes conclusiones: 
 Los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática 
del Gobierno Regional Amazonas a quienes se les aplico un Test de Motivación 
Laboral de los resultados, nos permitió identificar que el 28.57% se encontraron 
en la categoría Regular; mientras que el resto de trabajadores se ubicaron en 
la categoría Bajo con un 71.42%, evidenciando que dichas personas tiene un 
Bajo Nivel de Motivación. 
 
 Los trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática 
del Gobierno Regional Amazonas que se les aplicó un cuestionario para 
evaluar el Nivel Satisfacción Laboral los resultados, nos permitió identificar que 
el 42.85% se encontraron en la categoría Regular; mientras que el resto de 
trabajadores se ubicaron en la categoría bajo con un 57.14%, evidenciando que 
dichos trabajadores tienen un Regular Nivel de Satisfacción Laboral. 
 
 La relación que existe entre la motivación y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Sub Gerencia de Desarrollo Institucional e Informática del 
Gobierno Regional Amazonas es alta y directa pues nótese que al mejorar el 







- A la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Amazonas, 
se debe implementar el uso de programas que permitan el mejoramiento 
de los procesos de gestión de recursos humanos, las cuales permitan 
desarrollar la motivación y satisfacción laboral de los profesionales que 
laboran en esta área.  
- A la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Amazonas, se le 
recomienda incluir en el Plan de Desarrollo de Capacidades, temas  sobre 
motivación con la finalidad de mejorar el nivel de satisfacción laboral de sus 
trabajadores. 
- A la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno regional Amazonas, se le 
recomienda ejecutar eventos de capacitación en motivación para que estos 
puedan ayudar a mejorar el nivel de satisfacción laboral.  
- A la Oficina de Recursos Humanos, ejecute los talleres programados con 
personal experto, en el manejo de Relaciones Interpersonales, entre los 
trabajadores administrativos, para lograr incrementar la confianza, el 
respeto, y la consideración entre todos. 
- Fomentar la constantes capacitación y actualización, de cada uno de los 
profesionales, lo cual sirva de estímulo en el desempeño de sus funciones. 
- Que sus ambientes y entorno laboral sea lo más cómodo y acogedor 
posible para cada trabajador, así también brindarles los materiales 
necesarios para el desarrollo de su trabajo diario. 
- Que como mínimo cada trabajador sea evaluado anualmente, tanto física 
como psicológicamente, para poder diagnosticar el mal del siglo XXI el 
stress, y poder brindarles una atención oportuna a través del Área de 
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